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D, 成 为 领导 的 “意中人 ”, 便 容易 在 


工作 中 获得 资源 , 感到 幸福 。 人 然而 ,在 现实 情境 中 , 身 为 “意中人 ”的 下 属 还 可 能 面临 着 工作 超载 、 身 心 受累 的 潜在 


威胁 。 


对 数据 , 采用 路 径 分 析 对 理论 模型 进行 检验 ， 


基于 工作 要 求 -资源 模型 ， 本 研究 认为 “做 上 司 的 意中人 ” 既 要 付出 代价 又 能 受益 , 并 提出 
质 匹 配 的 双 刃 剑 模型 。 该 模型 包括 远离 幸福 的 负担 之 路 和 迈 向 幸福 的 赋 能 
结果 表明 : 当下 属 的 追随 特质 契合 
人 ”) 后 , 下 属 既 可 能 因为 工作 负担 的 增多 而 付出 心理 代价 , 出 现 高 情绪 枯竭 、 低 情感 承诺 和 低 工作 满意 


一 个 追随 原型 - 特 
之 路 。 基 于 132 份 两 时 间 点 的 上 下 级 配 
领导 的 追随 原型 (成 为 领导 的 “ 意 中 
BE; 又 可 能 


因为 自我 效能 的 增强 而 收获 工作 幸福 ,表现 为 高 工作 满意 度 。 以 上 结果 能 为 管理 员工 幸福 感 提供 一 定 的 实践 指导 。 
关键 词 ”内 隐 追 随 ; 追随 原型 ; 追随 特质 ; 自我 效能 ; 工作 负担 ; 工作 幸福 感 
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1 引言 


在 “人 治 主 义 ” 色 彩 浓厚 的 华人 组 织 中 , FE 
(llowen e E 否 获得 职业 发 展 , 很 大 程度 上 取决 于 
HE AP Se Bl ol (Leader) a BK. IE an, 下属 通常 
希望 自己 的 工作 表现 能 够 契合 领导 的 “心意 ” 成 为 
领导 的 “意中人 ”。 然 而 ,在 成 为 领导 的 “意中人 ”之 
前 ， 他 们 需要 了 解 领导 心目 中 理想 下 属 的 标准 ， 即 
领导 的 内 隐 追 随 (UImplicit Followership Theories). 内 
隐 追 随 是 个 体 历经 社会 化 后 ,形成 的 一 套 对 下 属 
(或 追随 者 ) 的 角色 预期 , 包含 追随 原型 (Prototype) 
和 反 原 型 (Anti-prototype) 两 种 (Sy, 2010)。 其 中 , 3B 
随 原 型 表征 了 个 体 对 下 属 的 一 种 积极 预期 ( 茧 坚 ， 
王 雷 ,，2016)， 如 期 望 下 属 在 工作 上 表现 勤勉 ,在 状 
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当下 属 的 追随 特质 契合 领导 的 追随 原型 时 ， 说 明 下 
属 的 实际 表现 满足 了 领导 对 其 的 角色 要 求 ， 继 而 实 
现 了 领导 -下 属 之 间 的 互补 性 匹配 (Complementary 
Fit)。 有 鉴于 此 ,新 近 研 究 开 始 以 互补 性 匹配 为 视角 ， 
探究 追随 原型 -特质 匹配 产生 的 作用 功效 。 结 果 发 
现 , 在 追随 原型 -特质 匹配 的 情况 下 , 下 属 将 在 领 
导 心 目 中 留 下 良好 印象 ， 从 而 为 自己 启 得 工作 资源 ， 
产生 积极 心理 体验 (van Gils, van Quaquebeke, & 
van Knippenberg, 2010)。 由 此 可 见 , 追随 原型 -特质 
匹配 很 可 能 是 工作 幸福 感 的 一 个 重要 源泉 。 然 而 ， 
现实 总 是 如 此 吗 ? 换 句 话说 ， 越 契合 领导 的 理想 标 
准 , 下 属 真 的 就 越 感到 幸福 吗 ? 

就 上 述 问题 ， Wood dein 1 pco 
特质 匹配 的 潜在 负面 影响 。 例 如 ， < PEDE 
康 勇 军 和 韩 雪 = QOL) Oo pM 


态 上 充满 热忱 ， 在 品德 上 是 位 好 公民 ( 王 震 ,， 彭 ! 
2017). 追随 原型 具有 识别 功能 ， 即 一 一 个 与 下 属实 际 


特质 (下 文 称 为 追 BP ROSE A SINE BEES itf, 其 
目的 在 于 区 分 、 识 别 出 理 想 下 属 (Epitropaki，Sy， 
Martin, Tram-Quon, & Topakas, 2013)。 基 于 该 功能 ， 
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属 会 得 到 更 多 授权 ,更 高 的 绩效 期 望 。 然 而 ， Ws 
求 绩 效 目标 的 过 程 中 ,下 属 需要 提升 努力 意 
对 超 负 和 荷 的 工作 ,这 在 一 定 程度 上 对 下 属 的 ， Ce 
福 造 成 了 潜在 威胁 (Jensen, Patel, & Messersmith, 


ci, 


目 (17YJC630195)。 
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2013)。 基 于 此 ， 茧 坚 等 (2016a) 进 一 步 指出 ， 身 为 
“意中人 ”的 下 属 可 能 会 产生 心理 紧张 和 情绪 枯竭 ， 
并 建议 未 来 研究 对 此 进行 检验 。 此 外 , Wang Fil Peng 
(2016) 也 从 思辨 的 角度 提出 ,在 追随 原型 -特质 匹 
配 情况 下 ,下属 需要 承受 更 高 的 工作 要 求 ， 这 容易 
引发 资源 损耗 。 鉴 于 此 , 在 探讨 追随 原型 -特质 匹 
配对 工作 幸福 感 的 影响 时 ， 需 要 同时 考虑 积极 面 与 
阴暗 面 ,以 帮助 我 们 从 均衡 视角 建构 对 追随 原型 - 
特质 匹配 的 理解 。 

工作 要 求 -资源 (Job Demand-Resource; JD-R) 
模型 为 整合 追随 原型 -特质 匹配 的 积极 面 和 阴暗 面 
提供 了 一 个 有 力 的 解释 框架 。JD-R 模型 将 工作 特 
征 划分 为 工作 要 求 和 工作 资源 (Demerouti, Bakker, 
Nachreiner, & Schaufeli, 2001)。 其 中 ,工作 要 求 不 
断 消耗 个 体 的 精力 ， 对 工作 幸福 感 产 生 负 面 影 响 ; 
工作 资源 则 为 个 体 提供 能 量 补 给 ,， 有 利于 提升 工作 
幸福 感 。 鉴 于 领导 -追随 双方 的 角色 互动 (如 角色 授 


予 和 期 望 满足 ) 决 定 着 组 织 中 的 工作 要 求 与 资源 的 
分 配 (Jiang, Law, & Sun, 2014)， 本 文 认为 追随 原型 
-特质 匹配 会 通过 工作 要 求 、 工 作 资 源 两 条 路 径 对 
下 属 的 工作 幸福 感 产 生 不 同 影响 。 针 对 工作 要 求 路 
fe, 本 文选 择 了 工作 负担 (Workload) 来 表征 “远离 
幸福 的 负担 之 路 ”。 在 工作 互动 中 , 领导 往往 会 依据 
下 属 的 角色 扮演 情况 来 决定 是 否 继续 任命 ,倘若 下 
属 的 角色 扮演 能 够 满足 领导 的 角色 期 望 , 领导 会 继 
续 授 予 其 新 的 任务 , 乃至 委 以 重任 (Graen & Scandura, 
1987)。 由 此 可 见 ， 面 对 “称心 如 意 ” 的 下 属 , 领导 最 


直接 的 反应 是 授予 其 更 多 的 任务 (Wang & Peng, 
2016); 这 些 不 断 增 加 的 工作 任务 则 会 让 下 属 陷 人 
工作 负担 的 处 境 , 不 断 消 耗 下 属 的 心理 资源 ， 最终 
危及 下 属 的 工作 幸福 感 (Alarcon，2011)。 针 对 工作 
资源 路 径 ， 本 文选 择 自我 效能 (Self-Efficacy) 来 表 
征 “ 迈 向 幸福 的 赋 能 之 路 ”。 追 随 原型 -特质 匹配 本 


'“ 自 我 效能 ”作为 工作 资源 的 衡量 指标 的 可 行 性 ， 首先 ， AT 
作 资 源 的 定义 来 看 Demerouti 等 (2001) 将 工作 资源 定义 为 “个 
体 在 工作 中 享有 的 生理 、 心 理 、 组 织 或 社会 方面 的 资源 "。 从 该 
定义 来 看 ,工作 资源 并 非 仅 仅 局 限于 工作 特征 或 组 织 特征 ， 还 
圳 括 了 个 体 享 有 的 、 与 工作 相关 的 心理 资源 。 而 本 文选 择 的 自 
我 效能 主要 是 个 体 对 自己 能 否 完成 工作 任务 的 信心 程度 ,属于 
工作 相关 的 心理 资源 。 其 次 ,从 JD-R 模型 的 发 展 来 看 , 早期 的 
JD-R 模型 主要 采用 工作 特征 和 主管 特征 来 衡量 工作 资源 , fu 
括 工作 奖励 、 工 作 控 制 、 工 作 安全 、 参 与 决策 和 主管 支持 等 。 
然而 , 近 几 年 ,学 者 们 开始 呼吁 将 个 人 资源 整合 进 JD-R 模 型 之 
中 (Schaufeli & Taris, 2014)。 综 上 ， 从 广义 的 JD-R 模型 来 看 ， 自 
我 效能 作为 一 种 与 工作 相关 的 心理 资源 , 属于 工作 资源 的 范畴 。 


质 上 是 一 种 以 识别 与 分 类 为 主 的 认 知 加 工 过 程 ， 这 
个 认 知 过 程 会 相应 地 激活 领导 和 下 属 的 认 知 反应 
(Epitropaki et al., 2013)。 具 体 而 言 ， 在 追随 原型 - 特 
质 匹配 情况 下 ,下 属 会 因为 成 功 满足 领导 的 期 望 而 
展现 出 工作 信心 ， 对 自己 的 工作 能 力 形 成 一 种 胜任 
感知 。 自 我 效能 作为 一 种 非常 重要 的 认 知 资源 ,能 
够 有 效 地 帮助 个 体 应 对 工作 中 的 困难 与 挑战 ， 使 个 
体 在 工作 中 感到 幸福 。 综 上 , 本 文 主要 目的 在 于 探 
讨 “ 意 中 人 ”的 代价 与 收益 ， 具 体 为 :追随 原型 -特质 
匹配 能 否 通过 工作 负担 和 自我 效能 两 个 不 同 的 中 
介 机 制 来 影响 工作 幸福 感 。 

关于 工作 幸福 感 的 衡量 ,本 文 依据 Koopman, 
Lanaj 和 Scott (2016) 的 建议 ， 聚 焦 在 情绪 枯竭 、 情 
感 承诺 和 工作 满意 度 。 从 内 涵 来 看 ， 这 3 个 指标 较 
为 契合 工作 幸福 感 的 内 涵 特 征 ， 即 个 体 对 工作 或 生 
活 中 重要 方面 的 主观 情感 评价 。 在 工作 场所 ,这 种 
情感 评价 很 大 程度 上 体现 在 情绪 枯竭 (情绪 资源 过 
度 消 耗 引发 的 疲惫 不 堪 、 精 力 丧 失 等 持续 性 情绪 紧 
张 状 态 ; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001)、 情感 承 
诺 ( 个 体 对 组 织 的 依恋 、 认 同和 卷 人 程度 ， Meyer, 
Allen, & Smith, 1993) 和 工作 满意 度 (对 工作 特点 进 
行 认 知 评估 后 而 产生 的 积极 工作 态度 ; Cammann, 
Fichman, Jenkins, & Klesh, 1983) 三 个 方面 。 这 3 个 
指标 在 以 往 研 究 中 经 受 住 了 内 部 一 致 性 信和 度 、 内 容 
效 度 和 校 标 关联 效 度 的 检验 (e.g., Koopman et al., 
2016)， 是 衡量 工作 幸福 的 理想 指标 。 


2 理论 与 假设 


2.1 追随 原型 与 追随 特质 : 区 别 与 联系 

内 隐 追 随 是 一 种 关于 下 属 角色 的 认 知 结构 ， 主 
要 反映 了 一 种 关于 “下 属 角 色 应 当 具 备 什么 特质 ” 
的 预期 ， 其 核心 维度 是 追随 原型 ， 即 个 体 对 下 属 的 
一 种 积极 预期 ( 彭 坚 ， 王 雷 ，2015; ER, XE, 
2017)。 与 认 知 层面 的 追随 原型 不 同 ,追随 特质 属于 
实际 追随 力 (Actual Followership) 的 范畴 ， 是 指 下 属 
在 追随 过 程 中 表现 出 来 的 真实 的 、 客 观 的 、 能 被 直 
接 观 察 的 心理 品质 ( 彭 坚 等 , 2016a)。 追 随 特质 同样 
具有 积极 和 消极 两 种 属性 。 依 据 以 往 研 究 的 做 法 
Z, EB, HIENE, mi3, 2016b), KURRE 
追随 特质 的 积极 属性 一 一 卓越 的 工作 能 力 , 积极 的 
情感 特质 和 高 尚 的 道德 特质 。 

在 概念 上 , 追随 原型 与 追随 特质 既 相 互 区 分 ， 
又 相互 联系 。 上 有 具 体 而 言 , 追随 原型 具有 识别 功能 。 
凭借 该 功能 ， 领 导 会 将 心目 中 的 追随 原型 与 下 属 的 
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追随 特质 进行 匹配 ， 以 形成 对 下 属 的 印象 
(Epitropaki et al., 2013; Sy, 2010). Hj, 不 少 学 者 
围绕 追随 原型 的 识别 功能 ， 从 积极 心理 学 视角 发 现 ， 
“领导 的 追随 原型 "与 “下 属 的 追随 特质 ” 越 匹 配 ， 下 
属 越 能 够 满足 领导 的 要 求 与 标准 ， 这 不 仅 有 利于 上 
下 级 之 间 信 任 和 关系 的 发 展 (van Gils et al., 2010), 
还 能 够 激发 领导 的 仁慈 行为 和 授权 行为 (Wang & 
Peng, 2016; $^, 2016a)。 不 同 于 以 往 研究 仅 聚 
焦 在 积极 面 ， 本 文 引 入 JD-R 模型 ， 从 一 个 均衡 的 
视角 来 揭示 追随 原型 -特质 匹配 的 双 为 剑 效应 ， 即 
意中人 的 负担 之 路 和 赋 能 之 路 ,研究 模型 如 图 1 所 
Zo 


领导 的 
追随 原型 
下 属 的 
追随 特质 


Hl: 远离 幸福 的 负担 之 路 


H2: 迈 向 幸福 的 赋 能 之 路 
图 1 基于 JD-R 模型 的 追随 原型 -特质 匹配 影响 工作 幸 


福 感 的 理论 框架 


2.2 “意中人 ”的 负担 之 路 : 追随 原型 -特质 匹配 、 
工作 负担 与 工作 幸福 感 

工作 负担 是 个 体 对 工作 要 求 范 围 的 一 种 感知 
(Spector & Jex, 1998), 通常 包括 工作 数量 、 工 作 时 
长 和 工作 速度 等 方面 的 要 求 (Baer et al., 2015)。 当 
工作 负担 较 高 时 ,个 体 不 仅 需要 承受 超出 预期 的 工 
作 数 量 , 还 需要 长 时 间 地 付出 各 种 资源 来 完成 规定 
的 任务 。 因 此 ,工作 负担 通常 被 视 为 一 种 工作 压力 ， 
并 与 心理 问题 、 消 极 态度 相 联系 。 例 如 ，llies， 
Dimotakis 和 De Pater (2010) 发 现 工作 负担 会 让 员 
工 情感 苦恼 (Affective Distress) 和 血压 升 高 ， 进 而 导 
致 情绪 紧张 (Emotional Distress) 和 情绪 枯竭 。 最 近 ， 
Ogbonnaya, Daniels 和 Nielsen (2017) 发 现 工作 负担 
会 降低 员工 对 组 织 的 承诺 水 平和 对 工作 的 满意 程 
度 。 由 此 可 见 , 个 体 在 应 对 高 强度 的 工作 负担 时 ， 
需要 付出 比 以 前 更 多 的 努力 ， 这 会 消耗 大 量 的 心理 
能 量 和 身体 精力 ， 导致 情绪 衰竭 ,情感 承诺 降低 和 
工作 满意 度 下 降 。 

在 工作 场所 中 , 领导 作为 下 属 获取 工作 信息 的 
EE 要 来 源 之 一 ,其 与 下 属 的 角色 互动 在 很 大 程度 上 
影响 着 下 属 对 工作 特征 的 感知 (Smircich & Morgan， 
1982; #60048, SERIE, 万 国光 , 2015)。 具 体 而 言 , 
领导 凭借 其 地 位 与 权力 ,通常 是 一 名 角色 发 送 者 ， 


liil 
up 


如 向 下 属 提出 角色 要 求 并 视 下 属 表 现 来 决定 后 续 
的 角色 授予 (Graen & Scandura, 1987)。 倘 若 下 属 表 
现 能 够 达到 领导 的 要 求 ， 领 导 则 会 信任 下 属 (van 
Gils et al., 2010)， 并 会 继续 授予 其 更 多 的 角色 任命 
(Baer et al., 2015)。 循 此 逻辑 ， 当 下 属 的 追随 特质 符 
合 领导 心目 中 的 追随 原型 ， 成 为 领导 的 “意中人 ”后 ， 
领导 会 继续 授予 其 更 多 的 工作 任务 。 例 如 ， 芯 坚 等 
(2016a) 发 现 , 在 下 属 的 追随 特质 与 领导 的 追随 原 
型 相 契 合 的 情况 下 ， 领 导 会 将 责 、 权 下 放 给 下 属 ， 
并 鼓励 其 参与 决策 。 这 些 举措 虽然 能 够 提高 下 属 的 
工作 动机 , 但 同样 扩大 了 下 属 的 工作 范围 ,增加 了 
工作 数量 (Morrison, 1994)。 此 时 , 下 属 不 仅 要 负责 
常规 工作 ,还 要 参与 到 更 多 的 组 织 事务 中 (Cheong， 
Spain, Yammarino, & Yun, 2016)。 长 期 下 去 ， 契 合 领 
导 心 目 中 追随 原型 的 下 属 将 在 工作 中 承担 更 广 的 
工作 内 容 、 更 多 的 工作 数量 , 继而 陷入 工作 负担 的 
处 境 。 

如 前 所 述 , 在 追随 原型 -特质 匹配 情况 下 ， 领 
导 会 让 下 属 承担 大 量 工 作 任务 。 超 负荷 工作 既 会 给 
下 属 带 来 角色 压力 和 心理 紧张 (Cheong et al., 2016), 
又 要 求 下 属 在 工作 中 付出 更 多 的 时 间 和 精力 ， 容 易 
过 渡 损 耗 个 人 资源 (Spector & Jex, 1998)， 继 而 损害 
了 工作 幸福 感 。 目 前 尽管 没有 针对 这 一 关系 的 直接 
检验 ,但 一 些 实证 研究 为 追随 原型 -特质 匹配 的 负 
担 效应 提供 了 间接 证 据 。 综 上 ,追随 原型 -特质 匹 
配 会 增加 下 属 的 工作 负担 ,进而 诱发 情绪 枯竭 ， 降 
低 情 感 承诺 和 工作 满意 度 。 

H1: 追随 原型 -特质 匹配 会 增加 下 属 的 工作 负 
担 ， 进 而 降低 其 工作 幸福 感 ， 如 高 情绪 枯竭 (H1a)、 
低 情感 承诺 (H1b) 和 低 工作 满意 度 (H1c)。 
2.3 “意中人 ”的 赋 能 之 路 : 追随 原型 -特质 匹配 、 

自我 效能 与 工作 幸福 感 

自我 效能 是 个 体 对 自身 能 力 的 一 种 自信 程度 ， 
具体 表现 为 : 个 体 在 多 大 程度 上 相信 自己 能 够 成 功 
执行 任务 并 取得 预期 成 果 (Bandura，1986)。 自 我 效 
能 作为 一 种 积极 心理 资源 , 一 方面 能 够 激发 个 体 的 
工作 动机 , 使 其 在 工作 中 获取 新 资源 ,保持 高 能 量 
水 平 ; 另 一 方面 能 够 帮助 个 体 调 节 自 身 的 认 知 与 行 
动 ， 如 在 面 对 工 作 难 题 时 充满 自信 ， 相 信 自 己 能 够 
克服 难题 并 愿意 为 之 付出 努力 (McNatt & Judge, 
2008). 因此 ,高 自我 效能 通常 有 助 于 个 体形 成 积极 
的 工作 态度 和 情感 。 例 如，Schwarzer 和 Hallum 
(2008) 发现 自 我 效能 与 情绪 枯竭 的 负 向 关系 。 
Klassen 和 Chiu (2010) 提 出 ， 自 我 效能 不 仅 与 压力 
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感知 呈 负 相关 ,还 能 提升 工作 满意 度 。 李 超 平 、 李 
晓 轩 、 时 勘 和 陈 雪 峰 (2006) 发 现 自我 效能 正 向 预测 
员工 的 情感 承诺 。 可 见 ， 自 我 效能 是 影响 员工 幸福 
感 的 重要 因素 。 

既然 自我 效能 有 利于 提升 工作 幸福 感 ， 那 么 如 
何 才能 增强 自我 效能 ?依据 Bandura (1986) 的 观点 ， 
成 功 经 验 、 言 语 鼓 励 和 情感 支持 是 增强 个 体 自我 效 
能 的 重要 因素 。 在 成 功 经 验方 面 ， 当 下 属 的 追随 特 
质 契 合 领导 的 追随 原型 时 ， 说 明 下 属 的 工作 能 
情感 特质 和 道德 特质 都 达到 了 领导 的 预期 (Wang & 
Peng，2016), 这 对 于 下 属 而 言 ， 是 一 种 实现 角色 期 
望 的 成 功 经 验 , 能 够 强化 其 对 自身 能 力 的 信心 。 在 
言语 鼓励 方面 ， 契 合 原型 的 下 属 ， 和 凭借 过 去 成 功 的 
角色 互动 经 历 , 会 使 领导 对 其 形成 高 绩效 信心 ( 芯 
坚 等 , 2016a)。 这 种 高 绩效 信心 通常 以 一 种 鼓励 性 言 
语 的 方式 传达 给 下 属 , 使 下 属 更 加 坚信 自身 具备 完 
成 特定 任务 所 需 的 能 力 , 并 愿意 为 之 付 诸 行 动 
(Eden, 1992)。 在 情绪 支持 方面 ， 身 为 “意中人 ”的 下 
属 能 够 与 领导 发 展 出 社会 情感 型 交换 关系 (van Gils 
et al.,， 2010), 并 从 中 获得 更 多 的 情绪 支持 , 继而 增 
强 自 我 效能 。 综 上 , 在 成 为 领导 的 “意中人 ”后 ,下 
属 能 够 形成 高 水 平 的 自我 效能 ， 而 自我 效能 帮助 个 
体 在 工作 中 获取 资源 ， 取 得 成 就 ,进而 收获 工作 幸 
福 感 ， 如 高 情感 承诺 、 高 工作 满意 度 、 低 情绪 枯竭 。 

H2: 追随 原型 -特质 匹配 会 增加 下 属 的 自我 效 
能 ， 进 而 增强 其 工作 幸福 感 ， 如 低 情绪 枯竭 (H2a)、 
高 情感 承诺 (H2b) 和 高 工作 满意 度 (H2c)。 


3 程序 与 方法 


3.1 研究 对 象 与 程序 

HAE LA TETIESE(e.g., Matta, Scott, Koopman, & 
Conlon，2015) 的 做 法 ， 本 研究 从 社交 网 络 ( 微 信 ) 中 
招募 研究 被 试 ， 并 邀请 被 试 招募 其 上 司 共同 参与 本 
次 调查 。 在 招募 行动 之 前 ,本 研究 组 建 了 一 支 宣传 
小 组 , 第 一 周 负 责 在 微 信 朋 友 圈 发 布 招募 信息 ,第 
二 周 则 主动 邀请 微 信 好 友 参 与 研究 。 为 了 保证 样本 
的 质量 , 招募 的 被 试 必须 具有 正式 的 全 职工 作 和 里 份 ， 
以 及 其 上 司 愿 意 一 同 参 加 本 次 调查 。 通过 为 期 两 周 
的 招募 ,一 共有 204 对 上 下 级 同意 参加 本 次 调查 。 
在 正式 调查 之 前 , 我 们 首先 对 所 有 被 试 进 行 了 编写， 
每 个 编号 对 应 一 个 问卷 网 页 。 在 正式 施 测 过 程 中 ， 
我 们 采用 微 信 软件 ,将 问卷 的 网 络 地 址 推送 给 被 试 ， 
要 求 被 试 在 当天 完成 填 答 。 在 第 一 阶段 , RATE 
204 对 上 下 级 发 送 了 问卷 网 页 地 址 ， 除 填写 人 口 学 


言 息 外 ， 还 需 领 导 评价 其 追随 原型 ， 下 属 评价 其 追 
随 特质 ， 最 终 有 效 回 收 171 份 配对 数据 ,， 有效 回收 
率 为 83.82%。 两 个 月 后 , 我们 向 完成 第 一 阶段 调查 
的 171 对 上 下 级 再 次 推送 问卷 调查 。 此 次 需要 领导 
评价 下 属 的 工作 负担 , 下 属 则 评价 其 自我 效能 、 情 
绪 枯 竭 、 人 情感 承诺 和 工作 满意 度 ,， 最 终 有 效 回 收 
132 份 配对 数据 ， 有 效 回收 率 为 77.19%, 涉及 的 行 
业主 要 包括 : 互联网、 金融、 通讯、 教育、 医药 、 
房地产 和 制造 业 等 。 

在 领导 样本 中 , 男性 占 51.50%, 研究 生 及 以 上 
学 历 占 45.50%, 平均 年 龄 为 31.12(SD = 5.88), 平 
均 任职 时 间 为 3.42 年 (SD = 3.40)。 在 下 属 样本 中 ， 
男性 占 40.20%, 研究 生 及 以 上 学 历 有 40.9096, F 
均 年 龄 为 26.01(SD = 3.12), 平均 上 下 级 共事 时 间 
为 1.46 年 (SD = 1.13)。 此 外 , 本 研究 对 样本 流失 情 
况 进行 了 分 析 ， 发现 流 失 样本 与 保留 样本 在 性 别 
(t asi = —0.17, ns; t rete = 一 1.51, ns) 和 年 龄 (t asam = 
0.65, ns; t «usw = 0.36, ns) 上 并 不 存在 显著 差异 ， 这 
说 明 流 失 的 样本 尚未 引起 严重 的 样本 偏差 。 

3.2 测量 工具 

变量 的 测量 采用 李 克 特 7 点 计 分 ， 从 “1” 到 “7” 
分 别 表示 发 生 频率 或 符合 程度 由 低 到 高 。 

追随 原型 -特质 差异 : 本 研究 分 别 测量 领导 的 
追随 原型 、 下 属 的 追随 特质 ,并 采用 两 者 差 值 的 绝 
对 值 来 衡量 匹配 情况 。 追 随 原型 采用 Sy (2010) 编 制 
的 量 表 。 在 指导 语 部 分 ,要求 被 试 (领导 ) 评 价 9 个 
积极 词汇 (如 忠心 耿耿 ) 在 多 大 程度 上 符合 其 心目 中 
期 望 的 下 属 特 征 。 该 量 表 的 Cronbach's a 系数 为 
0.89。 依 据 彭 坚 等 (2016a) 的 做 法 ,同样 采用 Sy 
(2010) 量 表 中 的 9 个 积极 词汇 来 测量 追随 特质 , 但 
指导 语 要 求 被 试 (下 属 ) 评 价 这 些 词汇 在 多 大 程度 上 
符合 其 自身 的 实际 情况 。 该 量 表 的 Cronbach's a 系 
数 为 0.92。 

工作 负担 : 采用 Spector 和 Jex (1998) 开 发 的 量 
XA, 共 5 个 条 目 ,， 如 “该 下 属 承 担 的 工作 量 非常 大 ”。 
在 本 研究 中 ， 该 量 表 的 Cronbach's a 系数 为 0.84。 

自我 效能 : 采用 Spreitzer (1995) 心 理 授权 量 
中 的 的 自我 效能 分 量 表 , 共 3 个 条 目 ， 如 “我 对 自己 
完成 工作 的 能 力 非 常 有 信心 ”在 本 研究 中 , 该 量 表 
的 Cronbach's a 系数 为 0.87。 

情绪 枯竭 :采用 工作 倦 念 量 表 (Schaufeli, Leiter, 
Maslach, & Jackson, 1996) 中 的 情绪 枯竭 分 量 表 ， 共 
5 个 条 目 ， 如 “工作 让 我 有 快要 月 演 的 感觉 "。 在 本 
WAF, ZERK Cronbach's a 系数 为 0.93。 
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情感 承诺 : 采用 Meyer 等 (1993) 编 制 的 情感 承 
诺 量 表 ,， 共 6 个 条 目 ， 如 “我 强烈 感觉 自己 属于 这 个 
组 织 ( 单 位 )”。 在 本 人 研究 中 , 该 量 表 的 Cronbach's a 
系数 为 0.92。 

工作 满意 度 : 采用 组 织 评价 问卷 中 的 工作 满意 
度量 表 (Seashore, Lawler, Mirvis, & Cammann, 
1982), Jt 3 个 条 目 ， 如 “总 而 言 之, 我 对 我 的 工作 
感到 满意 ”。 在 本 人 研究 中 , 该 量 表 的 Cronbach’s a 系 
数 为 0.91。 

控制 变量 : 根据 以 往 研 究 (van Gils et al., 2010), 
本 人 研究 将 LMX 作为 控制 变量 ， 并 采取 Graen 和 
Uhl-Bien (1995) 的 7 题 量 表 。 此 外 ,本 研究 还 控制 
了 上 下 级 性 别 、 年 龄 和 学 历 差异 (分 数 差 值 的 绝对 
值 ) 和 共事 时 长 。 


4 研究 结果 


变量 的 区 分 效 度 

为 了 检验 主要 研究 变量 的 结构 效 度 和 区 分 效 
BE, 本 文 对 追随 原型 、 追 随 特质 、 工 作 负 担 、 自 我 
效能 、 情 绪 枯 竭 、 情 感 承诺 和 工作 满意 度 进行 验证 
性 因素 分 析 。 如 表 1 Stas, 与 其 他 7 a 
比 , 七 因素 模型 拟 合 最 优 ， 这 说 明 本 研究 中 7 个 变 


4.1 


量具 有 良好 的 区 分 效 度 。 
4.2 ”描述 性 统计 与 相关 分 析 结 果 

由 表 2 可 知 , 追随 原型 -特质 差异 与 工作 负担 
星 显著 负 相 关 (r = -0.19, p < 0.05)， 与 自我 效能 呈 
显著 负 相 关 (r = -0.21, p < 0.05)。 工 作 负 担 与 情绪 
枯竭 呈 显 著 正 相关 (r = 0.31, p < 0.001), 与 情感 承 
诺 (r = -0.27, p < 0.01)、 工 作 满意 度 (r = -0.25, p < 
0.01) 呈 显著 负 相 关 。 自我 效能 与 情绪 枯竭 的 负 相 关 
不 显著 (r = —0.14, ns), 与 情感 承诺 (r = 0.32, p < 
0.001)、 工 作 满意 度 (r = 0.47, p < 0.001) 呈 显著 正 相 关 。 
4.3 ”假设 检验 

图 2 呈现 了 路 径 分 析 的 结果 。HI1 认为 追随 原 
型 -特质 匹配 通过 工作 负担 削弱 工作 幸福 感 。 从 网 2 
中 路 径 系数 可 知 ,追随 原型 -特质 差异 负 向 预测 工 
作 负 担 (b = —0.20, p < 0.05)， 这 说 明 下 属 的 追随 特 
质 越 契 合 领导 的 追随 原型 ， 下属 的 工作 负担 越 重 ; 
工作 负担 正 向 影响 情绪 枯竭 (b = 0.35, p < 0.001), 
负 向 影响 情感 承诺 (b = —0.27, p < 0.00D) 和 工作 满 
意 度 (b= -0.21,p < 0.01)。 中 介 效 应 分 析 ( 表 3) 结 果 
显示 ,追随 原型 -特质 差异 通过 工作 负担 影响 情绪 
枯竭 、 情 感 承诺 、 工 作 满 意 度 的 间接 效应 值 分 别 为 
—0.07 , 0.05, 0.04, 95% 的 置信 区 间 分 别 为 : [-0.162, 


表 1 验证 性 因素 分 析 结 果 

模型 x/df Ay? (Adf RMSEA SRMR CFI TLI 
七 因素 : FP; FT; WL; SE; EH; AC; JS 546.92/329 一 0.07 0.06 0.92 0.90 
六 因素 : FP+FT; WL; SE; EH; AC; JS 750.59/335 203.67 (6) 0.10 0.12 0.84 0.82 
五 因素 A; FP+FT+WL; SE; EH; AC; JS 903.82/340 356.90 (11) 0.11 0.13 0.78 0.76 
五 因素 B: FP+FT+SE; WL; EH; AC; JS 1025.25/340 478.33 (11) 0.12 0.16 0.73 0.70 
四 因素 : FP+FT+WL+SE; EH; AC; JS 1285.71/344 738.79 (15) 0.15 0.19 0.63 0.60 
三 因素 : FP+FT+WL+SE+EH; AC; JS 1379.46/347 832.54 (18) 0.15 0.17 0.60 0.56 
二 因素 : FP+FT+WL+SE+EH+AC; JS 1749.46/349 1202.54 (20) 0.17 0.36 0.45 0.41 
单 因素 : FP+FT+WL+SE+EH+AC+JS 1857.09/350 1310.17 (21) 0.18 0.37 0.41 0.37 

WÈ: n=132, FP = 追随 原型 (由 3 个 维度 均值 构成 ) FT = 追随 特质 (由 3 个 维度 均值 构成 ), WL= 工作 负担 , SE = 自我 效能 , EH = 情 


绪 枯 竭 , AC = 情感 承诺 , JS = 工作 满意 度 。 符 号 “+” 表 示 将 变量 合 


并 。 所 有 的 Ay E p «0.001 显著 。 


表 2 主要 研究 变量 的 均值 、 标 准 差 和 相关 系数 

变量 均值 标准 差 1 2 3 4 5 6 
1 追随 原型 -特质 差异 0.91 0.74 
2 工作 负担 3.95 1.34 —0.19* 
3 自我 效能 5.24 1.02 -0.21" -0.11 
4 情绪 枯竭 3.01 1.45 0.07 0.317 = -0.14 
5 情感 承诺 5.09 1.19 -0.15* -0.277 0.32" 一 0.35 
6 工作 满意 度 5.37 1.17 -0.12 -0.25" 0.47 —0.29"* 0.73^* 
7 领导 -成 员 交 换 5.29 0.95 -0.21* —0.05 0.27 一 0.30 0.60 0.53 


Eg , p«0.01,'p«0.05,* p < 0.10, 


iE: n-132, " p< 0.001 
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时 间 点 1 时 间 点 2 时 间 点 2 


控制 变量 : 
性 别 差异 
年 龄 差异 
学 历 差异 
共事 时 长 
LMX 


C/df = 2.45, p < 0.01; SRMR = 0.06; CFI = 0.93 
图 2 路 径 分 析 结果 


TE: n= 132, “ p<0.01," p<0.05“p<0.10。 为 了 使 模型 图 更 加 简洁 ,控制 变量 到 因 变 量 的 路 径 系 数 在 图 形 中 未 直接 呈现 。 图 中 虚 
线 表 示 路 径 系 数 不 显 车， 实 线 表示 路 径 系 数 显著 。 


表 3 ”中介 效应 检验 结果 


P 介 模型 中 介 效 应 值 偏差 矫正 95% 和 置信 区 间 


n 


追随 原型 -特质 差异 一 工作 负担 一 情绪 枯竭 —0.20 x 0.35 = —0.07 [-0.162, —0.01] 
追随 原型 -特质 差异 一 工作 负担 一 情感 承诺 —0.20 x 0.27 = 0.05 [0.003, 0.119] 
追随 原型 -特质 差异 一 工作 负担 一 工作 满意 度 —0.20 x 0.21 = 0.04 [0.001, 0.107] 
追随 原型 -特质 差异 一 自我 效能 一 情绪 枯竭 —0.22 x -0.01 = 0.00 [-0.062, 0.063] 
追随 原型 -特质 差异 一 自我 效能 一 情感 承诺 —0.22 x 0.13 = -0.03 [70.118, 0.004] 
追随 原型 -特质 差异 一 自我 效能 一 工作 满意 度 —0.22 x 0.32 = -0.07 [-0.192, —0.01] 


ik: BCbootstrap 抽样 数 = 1000. 


-0.01] [0.003, 0.119], [0.001, 0.107], 34 & 0. 
Zx E, 假设 Hla, Hib, Hlc 都 得 到 支持 。 

H2 认为 追随 原型 -特质 匹配 通过 自我 效能 提 
高 工作 幸福 感 。 如 图 2 中 的 路 径 系数 所 示 , 追随 原 
型 -特质 差异 负 向 预测 自我 效能 (b = —0.22, p < 
0.10)， 这 说 明 下 属 的 追随 特质 越 契 合 领导 的 追随 
原型 ， 下 属 的 自我 效能 越 高 ; 自我 效能 正 向 影响 工 
作 满 意 度 (b = 0.32, p < 0.001), 但 与 情绪 枯竭 (b = 
-0.01, ns)、 人 情感 承诺 (b = 0.13, ns) 关 系 不 显著 。 中 
介 效 应 分 析 ( 表 3) 结 果 显 示 , 追随 原型 -特质 差异 通 
过 自我 效能 影响 工作 满意 度 的 间接 效应 值 为 -0.07， 
95% 的 置信 区 间 [-0.192，-0.01] 不 包括 0; 然而 , 追 
随 原 型 -特质 差异 通过 自我 效能 影响 情绪 枯竭 、 情 
感 承诺 的 间接 效应 值 分 别 为 0.00 和 -0.03, 95% 的 置 
信 区 间 都 包括 0。 综 上 , 假设 H2a、H2b 未 得 到 支 
持 , H2c 得 到 支持 。 


5 讨论 

本 研究 基于 JD-R 模型 , 探讨 了 追随 原型 -特质 
匹配 (差异 ) 对 工作 幸福 感 的 影响 ,尤其 是 赋 能 和 负 
担 这 两 个 关键 作用 机 制 。 通 过 这 项 探索 , 本 研究 试 
图 回答 : 对 下 属 而 言 ,“ 做 上 司 的 意中人 ”是 负担 还 


是 赋 能 ， 亦 或 两 者 兼 有 ? 采用 问卷 调查 法 ， 对 132 
份 两 阶段 的 上 下 级 配对 数据 进行 路 径 分 析 ， 发现 
“做 上 司 的 意中人 ”是 一 把 双 刃 剑 。 具 体 而 言 ,领导 
的 追随 原型 与 下 属 的 追随 特质 之 间 的 差异 逐渐 变 
小 时 , 下 属 的 工作 负担 随 之 加 重 ， 进 而 诱发 下 属 更 
高 的 情绪 枯竭 ， 更 低 的 情感 承诺 和 工作 满意 度 ; 与 
此 同时 , 下 属 在 工作 中 的 自我 效能 将 增强 ， 进 而 表 
现 出 更 高 的 工作 满意 度 , 但 并 不 会 提升 情感 承诺 和 
降低 情绪 枯竭 。 
5.1 结果 分 析 与 理论 意义 

内 隐 追 随 作 为 组 织 行为 学 领域 的 一 个 新 兴 人 研 
究 主 题 ( 祝 振 兵 ， 陈 丽 丽 ， 梁 玉 婷 ,2017)， 其 与 工作 
幸福 感 的 关系 在 近年 来 得 到 一 些 学 者 的 探讨 
(Epitropaki et al., 2013), 但 学 界 至 今 对 两 者 关系 的 
认识 还 不 充分 。 这 具体 表现 为 : 以 往 研 究 主要 关注 
了 “积极 面 "， 认 为 追随 原型 -特质 匹配 时 ， 身 为 意 
中 人 的 下 属 能 够 从 领导 身上 获得 更 多 的 资源 (van 
Gils et al., 2010), 在 工作 中 产生 更 多 积极 体验 。 遗 
PAE, 这 些 研 究 却 忽视 了 光环 的 背后 ， 即 意中人 
所 需 承 担 的 工作 负荷 。 本 研究 首次 从 实证 角度 检验 
了 追随 原型 -特质 匹配 的 潜在 负面 影响 ， 并 发 现 : 
对 下 属 而 言 ， 追随 原型 -特质 匹配 具有 一 种 负担 效 
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应 , 表现 为 情绪 枯竭 的 增加 、 工 作 满 意 度 和 组 织 承 
诺 的 减少 。 在 本 土管 理 情境 下 ,高 权力 距离 的 文化 
特征 赋予 领导 更 多 权力 ， 这 使 得 领导 在 很 大 程度 上 
能 够 依据 内 心 的 标准 来 决定 团队 内 的 任务 安排 与 
资源 分 配 ( 蔡 亚 华 等 , 2015)。 因 此 ,作为 领导 的 得 力 
助手 ,“ 意 中 人 ”虽然 可 以 享受 内 部 人 身份 带 来 的 心 
理 资源 (van Gils et al., 2010), 但 同时 也 需 承 担 大 量 
工作 任务 , 被 要 求 “做 得 更 多 ”、“ 想 得 更 多 ”、“ 担 得 
EZ” (Jiang etal., 2014)。 在 这 种 情形 下 ,高 负荷 的 
工作 量 会 使 下 属 出 现 资源 损耗 ， 危 及 工作 幸福 感 
(Baer et al, 2005). VA E ZI x Il T S2 Uk Ae 
(2016a) 的 “关注 内 隐 追 随 消极 面 ” 的 研究 呼吁 ,也 证 
实 了 Wang 和 Peng (2016) 关 于 “追随 原型 -特质 匹配 
会 给 下 属 的 工作 幸福 感 带 来 潜在 危害 , 尤其 是 诱发 
情绪 枯竭 "的 设想 。 

本 研究 不 仅 证 实 了 追随 原型 -特质 匹配 的 负担 
效应 ， 同 样 也 证 实 了 赋 能 效应 ， 即 “做 上 司 的 意 中 
人 ”能 够 增强 自我 效能 ， 进 而 提高 工作 满意 度 。 正 如 
Duong (2011) 所 发 现 , 领导 的 追随 原型 与 变革 型 领 
导 呈 正 相 关 ， 而 变革 型 领导 会 向 下 属 表 达 信 心 、 提 
PES ABE, 这 恰恰 能 够 提升 下 属 的 自我 效能 。 
彭 坚 等 2016a) 也 发 现 ， 当 下 属 的 追随 特质 契合 领 
导 的 追随 原型 时 ， 领 导 会 展现 更 多 的 授权 赋 能 行 
为 。 因 此 , 本 研究 发 现 的 追随 原型 -特质 匹配 与 自 
我 效能 的 正 向 关系 与 以 往 研 究 结 论 较为 一 致 。 然 而 ， 
本 研究 中 自我 效能 与 工作 幸福 感 的 关系 却 并 未 完 
全 与 假设 一 致 。 具 体 而 言 ， 虽 然 自 我 效能 对 情绪 枯 
(b = —0.01, ns)、 和 情感 承诺 (b = 0.13, ns) 的 影响 性 
质 与 假设 相 一 致 ,但 这 些 影响 的 强度 并 未 达到 显著 
水 平 。 造 成 上 述 结果 的 原因 可 能 有 两 方面 : 从 方法 
上 讲 ,由 于 工作 负担 和 控制 变量 对 情绪 枯竭 和 情感 
承诺 的 影响 较 强 ， 这 导致 自我 效能 的 影响 效力 被 掩 
x; 从 理论 上 讲 ， 自 我 效能 过 高 的 个 体 可 能 会 在 工 
作 中 产生 资质 过 高 感 ， 这 种 情形 下 ,个 体 可 能 会 安 
于 现状 而 产生 情感 承诺 ， 亦 或 退出 组 织 以 寻求 更 好 
的 发 展 。 与 这 种 猜想 相 一致 , Wang 和 Xu (in press) 


影响 ,对 内 隐 追 随和 工作 幸福 感 研究 领域 具有 一 定 
贡献 。 具 体 来 看 ,追随 原型 -特质 匹配 能 够 通过 负 
担 机 制 影响 三 种 工作 幸福 感 ， 而 赋 能 机 制 只 能 提升 
一 种 工作 幸福 感 。 由 此 可 见 ， 当 上 司 的 意中人 可 能 
更 容易 给 下 属 造成 一 种 心理 负担 。 这 应 验 了 一 句 俗 
语 “ 太 沉重 的 爱 是 一 种 负担 ”， 并 间接 解释 了 为 何 心 
腹 难 当 。 然 而 , 追随 原型 -特质 匹配 对 工作 幸福 感 
的 最 终 影响 取决 于 :负担 和 赋 能 两 种 机 制 谁 占 主导 ， 
即 下 属 面临 的 是 更 多 负担 还 是 更 多 赋 能 。 当 追随 原 
型 -特质 匹配 时 ， 如 果 意 中 人 只 是 被 领导 视 为 承担 
大 量 工 作 的 最 佳人 选 , 那么, 这 种 “意中人 ”的 身份 
只 会 加 剧 心理 负担 ,诱发 个 体 的 资源 流失 并 降低 工 
作 幸 福 感 ; 倘若 意中人 能 够 将 这 种 身份 视 为 一 种 成 
功 经 验 , 且 得 到 领导 的 言语 鼓励 和 情绪 支持 时 ， 则 
会 强化 赋 能 机 制 ， 获 得 资源 补给 并 提升 工作 幸福 
感 。 概 言 之 “意中人 ”要 想 获 得 工作 幸福 感 ， 还 需 处 
理 好 工作 负担 ,并 提升 自我 效能 。 
52 ”实践 意义 

本 研究 通过 揭示 追随 -原型 特质 匹配 对 工作 幸 
福 感 的 双 刃 剑 效 应 ， 给 组 织 管理 提供 以 下 启示 。 第 
， 领 导 需 要 意识 到 意中人 可 能 面临 工作 负担 的 局 
面 ， 并 在 布置 任务 或 传达 期 望 过 程 中 , 注意 下 属 的 
心理 感受 和 承受 能 力 。 特 别 地 ,领导 需要 有 效 地 控 
制 工作 要 求 , 使 其 在 下 属 可 以 承受 的 范围 之 内 ,而 
不 能 一 味 地 将 大 量 工作 托付 给 中 意 的 下 属 。 否 则 ， 
工作 负担 将 牺牲 下 属 的 幸福 感 ， 并 影响 到 后 续 的 工 
作 表 现 。 严 重 的 话 ， 下属 可 能 因此 离职 ,从 而 使 领 
导 付 出 沉痛 代价 ， 失 去 心腹。 只 有 合理 地 给 下 属 安 
排 任务 ,才能 使 下 属 在 幸福 状态 中 开展 工作 ， 从 而 
实现 可 持续 性 的 工作 产 出 。 第 二 ， 面 对 “称心 如 意 ” 
HFE, 领导 应 为 其 提供 更 多 的 工作 资源 ,赋予 更 
多 心理 能 量 (分 艳 春 ， 印 田 彬 , 2017)， 以 开发 下 属 的 
潜能 ， 留 住 心腹 。 例 如 ,领导 可 以 向 下 属 提供 积极 
反馈 , 尤其 是 当下 属 在 工作 表现 上 取得 一 定 成 就 的 
WR, 多 给 予 其 认可 与 赞赏 。 此 外 ,领导 也 可 以 在 
下 属 执行 任务 过 程 中 进行 言语 鼓励 ， 乃 至 为 其 提供 


基于 中 国 样本 的 研究 发 现在 控制 了 其 他 因素 后 ， 员 


情绪 支持 。 通过 这 些 举 措 ,逐渐 强化 下 属 自 我 效能 ， 


工 的 自我 效能 对 情感 承诺 的 影响 也 不 显著 , 但 对 离 
只 意愿 却 有 显著 正 向 影响 。 这 意味 着 ,那些 对 自我 
能 力 有 积极 评价 的 员工 有 可 能 为 了 谋求 更 好 的 发 
展 , 不 再 依恋 、 认 同 当 前 组 织 ， 而 选择 离开 。 

总 起 来 看 ,本 研究 将 追随 原型 -特质 匹配 的 积 
极 面 与 阴暗 面 加 以 整合 ， 从 两 个 功效 相反 的 核心 作 
用 机 制 揭示 了 追随 原型 -特质 匹配 对 工作 幸福 感 的 


帮助 下 属 更 好 地 应 对 工作 任务 ,从 而 在 工作 中 感到 
幸福 。 
6 不 足 与 展望 

本 研究 的 不 足 主 要 表现 在 以 下 几 个 方面 :首先 ， 
在 研究 方法 上 , 本 研究 采用 下 属 招募 上 司 的 方法 来 
获得 配对 样本 ,不 可 和 避免 地 存在 一 些 局 限 。 建 议 未 
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来 研究 可 以 通过 实地 调研 的 方式 ,对 本 研究 结果 的 
重复 性 做 进一步 的 探索 。 其 次 , 本 研究 虽然 揭示 了 
追随 原型 -特质 匹配 的 双 为 剑 效应 , 但 尚未 考虑 调 
节 机 制 。 建 议 研究 可 以 考虑 一 些 组 织 情境 因素 (如 
组 织 公 平 、 幽 默 ; 成 雨 聪 , 刘 角 ，2017) 能 否 在 上 述 
中 介 路 径 中 发 挥 调节 功效 。 例 如 , 在 组 织 公平 气氛 
下 , 不 论 其 是 否 身 为 领导 的 意中人 ,下 属 的 任务 分 
配 会 相对 合理 、 公 平 , 此 时 , 追随 原型 -特质 给 下 属 
带 来 的 主要 是 赋 能 而 非 负 担 。 最 后 ， 本 人 研究 主要 关 
注 的 是 追随 原型 -特质 匹配 对 下 属 造成 的 影响 ， 而 
忽略 了 其 对 领导 幸福 感 产生 的 影响 。 遇 上 达标 的 下 
属 ， 领 导 是 否 会 体验 到 更 多 的 积极 情绪 ? 亦 或 因为 
下 属 的 出 色 表 现 而 产生 旦 惧 感 ， 害 怕 自 身 地 位 受到 
AUR? 为 了 解决 上 述 疑 问 ， 建 议 未 来 研究 可 以 进 一 
步 探讨 追随 原型 -特质 匹配 对 领导 幸福 感 的 影响 。 
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Abstract 


In recent years, a novel research topic, 


implicit followership theories, has infused the organizational 


behavior literature with new vitality. Implicit followership theories refer to the pre-existing personal 


assumptions about the traits that characterize a follower. Based on the valence of assumed follower traits, 


implicit followership theories are classified into two types, namely followership prototype and anti-prototype. In 


the leader-follower interaction process, leaders’ followership prototypes can usually be activated, which in turn 


may compete with the followers’ actual trait. In line with the results of implicit prototype-actual trait comparison, 
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leaders will identify the ideal followers. 

According to the traditional viewpoints on implicit followership theories, prototypic followers whose actual 
traits match their leaders’ followership prototype may experience a high level of well-being in the workplace. 
However, some scholars recently point out the potential dark side of being a prototypic follower, namely, the 
suffering of psychological fatigue. Based on the job demand-resource model, the present study aimed to 
reconcile the contradictory viewpoints mentioned above by proposing a dual process model wherein the 
congruence between leaders’ followership prototype and followers’ followership trait migh have a paradoxical 
effect on followers’ well-being. Specifically, the present study hypothesized that beyond an enabling process of 
followership prototype-trait congruence (represented by the positive mediating effect of self-efficacy), there 
would be a burdening process (represented by the negative mediating effect of workload). 

To test our hypotheses, the current study conducted a multi-wave, multi-resource survey. At Time 1, we sent 
surveys to 204 voluntary leader-follower dyads, requiring leaders and followers to report their followership 
prototype and demography information. We obtained 171 surveys with effective responses. About two months 
later, we conducted the Time 2 survey, requiring leaders to rate their perceived workload of the focal followers 
and requiring followers to rate their self-efficacy, emotional exhaust, affective organizational commitment and 
job satisfaction. Eventually, we obtained 132 effective respondents. 

Based on the two-wave data, we conducted path analysis using Mplus 7.0. The results overall supported the 
contrasting notions, suggesting that followership prototype-trait match could enhance followers’ self-efficacy 
and consequently well-being (i.e., high job satisfaction), while at the same time increased followers’ workload, 
which in turn diminished followers’ well-being (i.e., high emotional exhaust, low job satisfaction and affective 
commitment). These findings not only advance our understanding of the relationship between implicit 
followership theories and well-being, but also provide further inspiration for managerial practice. 

Key words implicit followership theory; followership prototype; followership trait; self-efficacy; workload; well-being 


